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DIREITO DO TRABALHO E MEIO AMBIENTE DO TRABALHO |

Apresentacdo

Trata-se de uma publicacdo elaborada por professores doutores, mestres e mestrandos em
Direito dos Programas de Pos-Graduagdo para sua apresentacdo no XXV do Encontro
Nacional do CONPEDI, organizado pela Universidade de Brasilia-UNB.

E indiscutivel que os Congressos do CONPEDI se converteram em um acontecimento de
particular transcendéncia para a comunidade de cientistas e pesquisadores da area do Direito
e, cabe-nos a honra de apresentar uma vez mais, a nova producdo de artigos fruto dos Grupos
de Estudos e Pesquisa ligadas aos diferentes programas de ambito nacional que participaram
do encontro. Os quais vem cumprindo um papel fundamental de intercambio académico, de
difusdo das doutrinas em voga, de correntes jurisprudenciais e de conhecimento das

experiéncias forenses dos diferentes grupos de pesquisadores nacionais e estrangeiros.

Também servem de aprendizagem para as novas geracdes que descobrem nesses encontros a
possibilidade de praticar a dificil arte de expor suas ideias e opiniées em um clima de
respeito e toleréncia. Entretanto, cabe destacar que uma das caracteristicas € o rigor

académico dos que participam desses eventos e que ora se projeta nesta coletanea.

Nesse sentido, considerando que boa parte dos artigos publicados séo de pds-graduandos,
devemos levar em conta 0 apoio a publicagdo de tais trabalhos, sob a supervisdo de
professores, 0 que aponta para uma oportunidade de revelacdo de talentos de jovens
pesquisadores, com trabalhos inéditos e significativos no contexto da difusdo da producéo
cientifica. Somos cientes que o Direito do Trabalho ndo é uma rama da ciéncia juridica
imune as questdes ideoldgicas ou politicas, das quais decorrem fortes emocdes,
especialmente naguel es temas que sdo propicios para o debate, suscitando discussdes, porém
em um clima de cordialidade, transformando esse acontecimento em um momento no qual se
revela as diferentes pesquisas das ciéncias juridicas no pais.

O importante nimero e a excelente qualidade dos artigos que integram esta obra, representam
0 compromisso que todos tém assumido para dar aos Grupos de Trabalho do CONPEDI o
brilho que seus organizadores merecem. E uma obra cientifica e académica, mas também
revelando valores e principios humanos.

Os artigos que compdem a presente coletanea demonstram a preocupagao dos autores pela
protecdo do trabalhador diante da atual crise econdmica vivenciada no Brasil e no mundo.



Adentra-se na Evolucdo Histérica do Trabalho Humano e o Elemento Subordinagdo na
Relacdo de Emprego, buscando em sua génese o entendimento de como o Direito do
Trabalho surgiu como um ramo auténomo do Direito e com o intuito de proteger os
trabalhadores em razdo da sua hipossuficiéncia em relacdo a exploracdo da méo-de-obra,
fruto do sistema capitalista.

Prossegue com reflexdes sobre Crise Econdmica e Flexibilizacdo das Leis Trabal histas, fruto
do pensamento neoliberal, o qual defende que a contratacéo e os salarios dos trabal hadores
devem ser regulados pelo mercado, pelalei da oferta e da procura.

Nessa mira, discute-se o "dumping social" —praticas empresarias abusivas que ensejam a
grave violacdo dos direitos humanos do trabalhador — como instrumento utilizado pelas
empresas para maximizacao dos lucros. Assim, aborda-se caminhos para assegurar a eficécia
dos direitos trabalhistas, destacando as armadilhas das startups (falso conceito de
empreendedorismo sem risco ou de baixo risco) e a importancia do ativismo judicial no
combate a esta pratica.

Ainda, com vistas a revolugdo tecnol égica e a alta competitividade do mercado globalizado,
as empresas passaram a adotar model o de gest&o da producéo toyotista no intento de diminuir
custos e maximizar a qualidade dos produtos. E nessa onda que alastra a utilizagdo da
terceirizacdo de forma desvirtuada, € dizer, como instrumento de precarizacéo do trabalho
humano.

Aborda-se, desta feita, a aplicacdo do principio a primazia da realidade para combater as
cooperativas fraudulentas e a responsabilidade pessoal do administrador publico pelo
pagamento dos créditos trabal histas decorrente da terceirizacdo ilegal.

Com vistas aos ditames constitucionais, especialmente o principio da protecdo integral, bem
como atentando-se para assegurar os direitos fundamentais da “ abolicéo efetiva do trabalho
infantil” e “eliminacdo de todas as formas de trabalho forcado ou obrigatério” imersos na
Declaracdo Relativa aos Direitos e Principios Fundamentais do Trabalho da Organizacéo
Internacional do Trabalho - OIT (1998), analisa-se o trabalho infantil artistico - ante a
constante participacdo de criancas e adolescentes em telenovelas, comerciais e desfiles de
moda, entre outras manifestacdes de atividades artisticas na realidade brasileira -, bem como
o trabalho escravo infantil — realidade presente ainda em nossos dias a despeito do avanco da
normatizacdo internacional do trabalho e seus mecanismos de controle -, evidenciado no
documentério “O lado negro do chocolate” que representa a gravidade deste problema que
af eta a nossa sociedade.



Sob outro viés, ao atentar que, em uma sociedade de informacéo, o teletrabalho tém sido
utilizado com frequéncia em desrespeito ao direito fundamental a limitacdo da jornada
laboral, ha texto que aborda esta tematica visando preservar a eficacia da Consolidacdo das
Leisdo Trabalho— CLT e o direito & desconexéo.

Essa producdo académica demonstra também preocupacéo com a eficécia juridica e social
das normas de protecdo do meio ambiente do trabalho saudavel, analisando em diversos
textos a problematica do assédio moral, com vistas as diversas dimensdes em que os fatores
psicossociais do trabalho influenciam na salide e o desempenho do trabal hador.

Essa coletanea, portanto, cuida de temas atuais e relevantes, merecendo ser objeto de
pesquisa. Desegjamos uma excelente leitura dos trabal hos cientificos que compdem a presente
revista, ao tempo que esperamos que segjam Utels a suas atividades profissionais e cientificas.
Professora Doutora Mirta Gladys Lerena Manzo de Misailidis

Professora Doutora L uciana Aboim Machado Goncalves da Silva

Professor Doutor Everaldo Gaspar Lopes de Andrade



ASSEDIO MORAL E DISCRIMINACAO: OSIMPACTOSNOCIVOSAO MEIO
AMBIENTE DO TRABALHO

BULLYING AND DISCRIMINATION: THE IMPACTSHARMFUL TO WORK
ENVIRONMENT

Jodo Daniel Daibes Resgque 1

Resumo

Artigo que pretende demonstrar como se desenvolvem alguns dos principais aspectos nocivos
do assédio moral, enquanto prética discriminatéria, a0 meio ambiente do trabalho, seja por
atentar contra a salde e dignidade do trabalhador, seja por violar o respeito a diversidade no
meio ambiente laboral.

Palavras-chave: Assédio moral, Discriminagéo, Meio ambiente do trabalho, Salde e
segurancga do trabalhador, Diversidade

Abstract/Resumen/Résumeé

This article intends to demonstrate how to develop some of the main harmful aspects of
bullying, while discriminatory practice, the working environment, either by undermining the
health and dignity of workers, whether for violating respect for diversity in the workplace
through.

K eywor ds/Palabr as-claves/M ots-clés. Mobbing, Discrimination, Environmental work,
Health and worker safety, Diversity

1 Mestre em Direito pela Universidade Federal do Pard. Advogado (OAB/PA 16.474). Professor Universitario
da Universidade Federal do Pard. E-mail: joaoresque@ufpa.br
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1. INTRODUCAO AO TEMA

O assédio moral e suas repercussdes no meio ambiente laboral vem sendo um dos
temas mais enfrentados pelos especialistas de diversas areas do saber, desde o final do ultimo
século (XX) até os dias atuais. Muito embora o assédio, em suas variadas formas, possa ser
considerado uma pratica bastante antiga, ¢ que guarda relacdo com a prépria forma e historia
de como se desenvolveu a exploracao do ser humano pelo capital, somente nas tltimas décadas
viemos presenciando um crescimento exponencial a respeito das formas para seu
enfrentamento.

Dentre as diversas causas responsaveis pelo grande destaque do tema, podemos
mencionar o acirramento do modelo neoliberal nas relagdes laborais, o que por certo agravou
ainda mais as situagdes que favorecem a pratica de assédio, naturalmente decorrentes da
subordina¢do de um individuo por outro semelhante.

De outro lado, como resposta a este cenario economico neoliberal, podemos verificar
um maior protagonismo dos trabalhadores, especialmente através dos movimentos sindicais, a
criacdo e a atuagado de diversos orgaos fiscalizadores das relagdes laborais, € também a evolugao
de normas referentes a um meio ambiente de trabalho seguro e saudavel para os trabalhadores.

Dessa forma, o assédio moral ganha evidéncia juntamente com a evolugdo dos debates
acerca das garantias do meio ambiente do trabalho, relacionando-se intrinsicamente com o
direito & satide do trabalhador, aqui compreendida em toda sua extens3o fisica e psicossocial'.
Amplia-se, portanto, o campo de pesquisa sobre o tema, o qual passa a contar com a enorme
contribuicao das areas médicas, da psicologia e da sociologia, além do direito, e de outros ramos
do saber. Isso se deve em grande parte a constatagdo de que os efeitos decorrentes da pratica
desta conduta, vedada pelo ordenamento juridico, sdo potencialmente nocivos a saude fisica e
mental do trabalhador. Mas nao so6 isso. Em linhas gerais, podemos afirmar que o assédio moral
¢ também devastador para as proprias relagdes sociais em si, na medida em que vai de encontro

a tolerancia e o respeito a diversidade humana, criando situagdes de exclusao e discriminagao.

' Segundo estudo desenvolvido pelo International Labour Office, da Organizagdo Internacional do Trabalho (OIT),
conjuntamente com a Organizagdo Mundial de Saude (OMS), os fatores psicossociais do trabalho podem ser
definidos como “a interacdo decorrente do meio ambiente do trabalho, conteudo do trabalho, condigdes
organizacionais e capacidades laborais, necessidades, cultura, circunstancias pessoais externas ao trabalho e que
podem, por meio de percepgdes e experiéncia, influenciar a saude, o desempenho e a satisfagdo no trabalho”.
(International Labour Organisation. Psychosocial factors at work: recognition and control. Report of the Joint ILO/
WHO Committee on Occupational Health. Ninth Session, Geneva, 18-24 September, 1984. Geneva; 1986.
Occupational Safety and Health Series, 56. Disponivel em:
http://www.ilo.org/public/libdoc/ilo/1986/86B09 301 engl.pdf. Acesso em: 30/01/2016.
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Feitas estas consideracdes, gostariamos de nos ater especificamente neste estudo, a
estas duas repercussoes negativas que decorrem do assédio moral na vida do trabalhador, quais
sejam os danos causados a sua saude, e a violagdao a diversidade humana, relacionando a
preservacao desses direitos como garantias inerentes a compreensao de um meio ambiente do

trabalho equilibrado.

2. TIPOLOGIA DO ASSEDIO MORAL

Da analise do sentido semantico do o verbo assediar, observa-se que este esta
conectado a ideias de estabelecer cercos, dominar o espago alheio, sitiar, molestar
insistentemente. Nesse sentido, o ato de assediar moralmente trata-se de uma conduta
persecutoria, com vistas & dominagdo psicoldgica da vitima assediada’.

De maneira sintética, o assédio moral nas relacdes laborais pode ser compreendido
como um conjunto de atos de violéncia moral praticado por individuos que compartilham do
mesmo ambiente de trabalho, ocasionando um dano a saude e a dignidade do trabalhador.

Nesse sentido, Marie-France Hirigoyen (2002, p. 17), define o assédio moral como:

“Toda e qualquer conduta abusiva (gesto, palavra, comportamento, atitude...) que
atente, por sua repeticdo ou sistematizagdo, contra a dignidade ou a integridade
psiquica ou fisica de uma pessoa, ameacando seu emprego ou degradando o clima de
trabalho”.

Note-se, portanto, que o assédio moral ndo se caracteriza por uma unica conduta
abusiva isolada, mas ao contrario disso, por um conjunto de atos lesivos a moral do trabalhador,
que por sua repeticao causam dor e sofrimento psiquico ao sujeito assediado.

Este, alids, ¢ um dos aspectos que tornam mais dificil a comprovagao do assédio moral,
em juizo, por exemplo. Ou seja, ha grande dificuldade de se conseguir reunir um contetido
probatorio suficiente para caracterizar que o ato lesivo a moral do trabalhador ndo se tratou de
um evento isolado, mas desenvolve-se como um conjunto de atos sistematicos, que juntos tem
0 objetivo de perseguir € minar a moral do trabalhador.

No dia-a-dia do trabalho, esses atos lesivos que configuram o assédio moral se
apresentam especialmente por meio da criacdo de diversas barreiras no meio ambiente do

trabalho que dificultam a atuagdo profissional do trabalhador assediado. Dentre as condutas

2 A defini¢do de assédio possui palavras correspondentes em outros idiomas, e que também costumam ser
empregadas com o mesmo significado adotado aqui no Brasil. Nos paises de lingua inglesa, especialmente na
Inglaterra, a figura do assédio é conhecida como “bullying”, termo atualmente bastante popular inclusive no Brasil,
e que significa intimidar, ameacar. Nos EUA e na Suécia o termo adotado para denominar o assédio é “mobbing”,
o qual significa molestar, abusar.
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mais usuais, destacamos: retirar do trabalhador as ferramentas necessarias para a realizacao de
seu labor, dentre elas o acesso a internet, fax, telefone, ou outros instrumentos especificos de
determinada profissdo; retirar-lhe completamente a autonomia, ndo permitindo que o
trabalhador decida a melhor maneira de executar seu servigo, ou sempre criticando as decisdes
tomadas por ele; dificultar ou impedir a comunicacdo do trabalhador com os demais
funcionarios, proibindo a todos que conversem com a vitima, ou simplesmente ignorando-o na
presenca dos demais. Verifica-se também o ato de passar informagdes distorcidas, erradas, ou
confusas ao trabalhador assediado, com o intuido de induzi-lo ao erro; isolar a vitima do restante
dos demais trabalhadores, atribuindo-lhe tarefas a serem realizadas sem assisténcia ou
companhia de outros colegas, ou transferi-lo para local de trabalho isolado; e impedir o acesso
do trabalhador assediado aos ambientes que estdo acessiveis a todos os demais funcionarios,
como o refeitdrios, elevadores, espacos de lazer e de confraternizagdo, inclusive controlando o
acesso do trabalhador aos banheiros.

Além da criagdo destas barreiras no ambiente do trabalho, podemos verificar outras
condutas que também configuram o assédio moral, seja por exigir do trabalhador a execugdo
de tarefas alheias a sua fungdo, tarefas impossiveis de serem realizadas, tarefas inferiores a
capacidade técnica do cargo ocupado pelo trabalhador assediado, ou seja por exigir tarefas
superiores a sua forga, tais como: exigir trabalhos urgentes, com a estipulagao de prazos e metas
impossiveis de se cumprir; aplicar puni¢des disciplinares injustificadas e desproporcionais;
exigir a realizacao de trabalhos que ndo apresentam qualquer finalidade com o dia-a-dia da
empresa, ou simplesmente ndo lhe atribuir mais qualquer tarefa, deixando-o ocioso; estipular
jornadas diferenciadas e exaustivas, com o intuito de forgar o seu desligamento, seja por pedido
de demissao, seja por motivo de satde; atribuir-lhe tarefas perigosas, que ponham em risco a
sua saude ou integridade fisica.

Ainda no tocante as praticas mais comuns no dia-a-dia da empresa, que podem
evidenciar a ocorréncia de assédio moral, a mais grave de todas ¢ a da humilhagdo e da ofensa
fisica e moral por meio de insultos, apelidos pejorativos, ou gozagdes sobre caracteristicas
pessoais do trabalhador assediado. Esta ¢ uma pratica bastante emblematica do assédio moral,
e usualmente representada por situagdes como: propagagao de comentarios lesivos a honra da
vitima, tais como calunias, injarias e difamacdes; direcionamento de palavras ou gestos
obscenos ou desdenhosos; espalhar boatos maldosos sobre a vida pessoal da vitima; cacoar de
deficiéncias ou outras caracteristicas fisicas do trabalhador assediado; ameagas constantes de
violéncia fisica ou de demissdo por justa causa; atribuicdo de apelidos pejorativos ou

humilhantes; agressoes fisicas a vitima enquanto estdo a sos.
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Vale ressaltar que estas praticas aqui narradas implicam na extingao do contrato de
trabalho por culpa exclusiva do empregador, a denominada rescisdo indireta, hipotese prevista
no artigo 483 da Consolida¢io das Leis Trabalhistas (CLT)’. Importante destacar também,
acerca do referido dispositivo legal, que as condutas nele descritas podem ser praticadas tanto
pelos empregadores, quanto por seus prepostos, cabendo-nos tratar, portanto, dos sujeitos que

podem praticar e sofrer o ass€édio moral no ambiente de trabalho.

No tocante aos sujeitos desta relacao, temos: de um lado o assediador, o qual pode ser
tanto o proprio empregador, um gerente ou alguém com posi¢ao hierarquica privilegiada, ou
até mesmo um outro trabalhador; e do outro lado o trabalhador assediado. Essa configuragdo
de sujeitos nos revela que o assédio moral prescinde de hierarquia, muito embora, como
veremos adiante, a hierarquia e a subordinacao favorecem situagdes de assédio e discriminagao.

Nesse sentido, segundo ensina Aparecido Inacio Ferrari de Medeiros (2012. p. 24), o
assédio moral pode ocorrer de trés formas:

(7) Assédio moral vertical — ¢ aquele praticado por sujeito em posi¢ao hierarquica
superior a vitima, como o proprio empregador, um chefe ou gerente, diretor, encarregado, €
outros funcionarios que exercam um cargo de dire¢do. Esta ¢ a forma mais comum e mais grave
de assédio moral, pois como vimos nos exemplos acima, a estruturagdo hierarquizada e a
subordinagdo alimentam o fator de dominacao ao qual a vitima ¢ submetida;

(if) Assédio moral horizontal — € aquele praticado por outro funcionario que esteja em
situagdo paritdria com a vitima no grau de hierarquia da empresa. Nao ha subordinacao entre
os sujeitos nesta forma de assédio. Ocorre que a situacao paritaria pode favorecer o acirramento
de disputas entre funcionarios por uma promog¢ao, por um cargo, ou outro prémio concorrido.

(7ii) Assédio moral ascendente — ¢ aquele que, ao contrario do assédio moral vertical,
¢ praticado por um funcionario, ou grupo de funciondrios, em face do empregador ou outro
superior hierarquico. Esta forma de assédio moral ¢ bastante incomum, especialmente porque
aquele que estd em posicao hierarquica privilegiada detém o poder diretivo da empresa e possui

mecanismos para ndo se deixar vitimar, como o poder disciplinar’ e o direito potestativo de

3 Importante, contudo, que ndo se confunda os institutos da rescisdo indireta, modalidade de extingdo do contrato
de trabalho, com o assédio moral. Isso porque, embora o dispositivo legal faga mengao a praticas que comumente
se verificam como configuradoras do assédio moral, para a rescis@o indireta ndo se exige a comprovagao de uma
conduta persecutdria, insistente, repetida. Assim, poderiamos dizer que diante do assédio moral, a legislagao
trabalhista brasileira autoriza que o empregado considere seu contrato rescindido por culpa do empregador.
Contudo, nem sempre que estivermos diante de um caso de rescisdo indireta poderemos afirmar que restara
configurada também a pratica de assédio moral.

* Nesse sentido, vale salientar que a mesma legislacdo que protege o trabalhador contra atos ilicitos praticados pelo
empregador autorizando a rescisdo indireta, também protege o empregador quando o trabalhador comete uma falta
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rescindir o contrato de trabalho do assediador. Contudo, ndo ¢ dificil imaginarmos que um
funcionario que almeje o cargo de gerente passe entdo a assediar o seu superior, com a
finalidade de tomar o seu lugar.

Assim, embora o assédio moral possa ocorrer em variados niveis hierdrquicos da
empresa, o certo ¢ que ele, por sua propria natureza, crie desniveis e desigualdades entre os
sujeitos envolvidos. Isso porque, o assediador ira dominar psicologicamente sua vitima, criando
um nivel hierarquico abstrato entre as partes, diferente daquela hierarquia formal que se observa
da propria organizacgdo do trabalho.

Outra classificagao importante também apontada pelos pesquisadores do tema, remete
ao alcance do assédio moral a quantidade de vitimas atingidas, podendo que o assédio ocorra
assim de maneira coletiva, ou seja, quando atinge um grande numero de funciondrios de uma
mesma empresa, ou até mesmo os trabalhadores de uma mesma categoria.

Este tipo de assédio esta geralmente relacionado com a politica interna da empresa ou
de um setor produtivo, podendo se expressar através de regulamentos, circulares, ordens de
servico, e outras determinacdes que orientam a atividade dos funcionérios assediados.

Dentre as praticas mais comuns de assédio moral coletivo, Medeiros (p. 25-30)
destaca, entre outras: controlar e restringir o nimero de idas ao banheiro; condutas
antissindicais; instalacdo de cameras de vigilancia nos banheiros dos funciondrios; politicas
motivacionais para a promoc¢ao de vendas e metas, e que punem os funcionarios que nao
atingem o minimo com castigos e prendas vexatorias e degradantes; criacdo de listas negras;
estipulagdo de metas impossiveis de se alcangar; represalias por reclamagoes de direitos ou de
melhores condig¢des; perseguicdo contra grupos vulneraveis.

E justamente esta ultima pratica acima referida a qual nos ateremos na proxima segao,
por considerarmos que além de tudo o que ja foi dito sobre o tema, o assédio moral guarda uma
relagdo proxima com outro tipo de conduta igualmente vedada pelo ordenamento juridico, qual

seja a discriminacao.

4. O ASSEDIO MORAL ENQUANTO ESPECIE DE DISCRIMINACAO

Como mencionamos na se¢ao anterior, o ato do assédio moral ¢ caracterizado por uma
relagdo desigual, de desnivel, onde um individuo assediador oprime e domina psicologicamente

sua vitima assediada. Nesta relacdao desigual estd implicito também um ato de discriminagao.

grave. E o caso do disposto no artigo 482 da CLT e que autoriza o empregador a demitir o seu funcionario em caso
de cometimento de umas das faltas graves elencadas naquele dispositivo legal.
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Na anélise de Joaquim B. Barbosa Gomes (2000) a respeito do tema “discriminar nada mais ¢
do que uma tentativa de se reduzirem as perspectivas de uns em beneficio de outros”.

Por essa razdo, por ser o assédio moral uma das piores formas de destruicdo das
esperancas de uma pessoa no seu trabalho, causando dor e sofrimento, este ato se caracteriza
como um ato de discriminagao.

Esse ¢ o entendimento adotado pela Diretiva n® 2000/78/CE, do Conselho da
Comunidade Econdmica Europeia, que ao versar acerca da igualdade de tratamento no emprego

e na atividade profissional, estabelece no item 3 do artigo 2° que:

“Q assédio ¢ considerado discriminagio, na acepgio do Artigo 1°°, sempre que ocorrer
um comportamento indesejado relacionado com um dos motivos referidos no Artigo
1°, com o objetivo ou o efeito de violar a dignidade de uma pessoa e de criar um
ambiente de trabalho intimidativo, hostil, degradante, humilhante ou
desestabilizador.”

Ao classificarmos o assédio moral como uma forma de discriminagdo ¢ importante
destacarmos que a discriminagdo pode ocorrer de duas formas: a discriminagdo direta e a
discriminacao indireta. Alice Monteiro de Barros (2010. p. 62) esclarece que a “primeira
pressupde um tratamento desigual fundado em razdes proibidas, enquanto a discriminagao
indireta traduz um tratamento formalmente igual mas que produzira efeito diverso sobre
determinados grupos”. Assim também pode se apresentar o ass€édio moral, com a pratica de atos
discriminatorios diretos e/ou indiretos.

Na primeira hipdtese, de discriminagao direta, verificamos uma conduta escancarada,
de facil percepcao, como a exigéncia de ser o funcionario do sexo masculino para o cargo de
motorista, por exemplo. J& na segunda forma, a da discriminagdo indireta, a conduta
discriminatoria € oculta, sendo de dificil comprovacao, tal qual ocorre quando se verifica que,
somente pessoas de pele branca e altas assumem o cargo de chefia.

Na visao de José Claudio Monteiro de Brito Filho (2004, p. 80) “ambas as condutas
sdo reprovaveis e ofensivas ao ordenamento juridico. A ultima, entretanto, talvez seja a mais
condenavel, por tornar mais dificil a sua identifica¢ao”.

Ao passo que concordamos com o referido autor, vamos além para dizer também que
o assédio moral, quando presente em sua forma indireta, ¢ muito mais nocivo. Pois além do
assediador agredir a sua vitima, cria nela o paradoxo de que ndo podera denuncia-lo, pois ndo

possui provas dos atos de assédio que sofre, e assim ninguém acreditara em suas alegagoes.

> Versa o Artigo 1° da referida Diretiva: A presente diretiva tem por objeto estabelecer um quadro geral para lutar
contra a discriminagdo em razdo da religido ou das convicgdes, de uma deficiéncia, da idade ou da orientagdo
sexual, no que se refere ao emprego ¢ a atividade profissional, com vista a por em pratica nos Estados-Membros
o principio da igualdade de tratamento.
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Logo, a tematica do assédio moral ndo pode ser analisada de maneira dissociada da
tematica da discriminacgao. Isso porque, além do assédio moral ja representar por si 6 uma ato
discriminatorio, ndo ¢ dificil imaginarmos, apos a leitura das praticas mais comuns de assédio
moral acima narradas, que elas usualmente se destinem a um publico alvo especifico: os grupos
vulneraveis.

Grupos vulnerdveis, ou ainda minorias, sdo grupos compostos por individuos que
encontram-se em situacdo de ndo-dominancia com relagdo aos demais grupos, € que por
possuirem uma série de caracteristicas pessoais em comum, as quais sdo negativamente
avaliadas pelos demais individuos, encontram-se em situagdo de exclusio social’.

Dentre os principais grupos que encontram-se nesta situagao de vulnerabilidade e que
merecem especial protecdo contra a discriminagdo e o assédio moral, podemos citar: as
mulheres; os jovens e as criancas; os 1dosos; oS negros; 0s imigrantes; as pessoas com
deficiéncia; os homossexuais e transexuais; entre outros.

Com o objetivo de proteger esses grupos vulneraveis contra toda as formas de
discriminacao no ambiente de trabalho, a OIT elaborou, em junho de 1958, a Convengao n°

111, a qual dispde que:

“(...) o termo “discrimina¢do” compreende:

a) Toda a distingdo, exclusdo ou preferéncia fundada na raga, cor, sexo, religido,
opinido politica, ascendéncia nacional ou origem social, que tenha por efeito destruir
ou alterar a igualdade de oportunidades ou de tratamento em matéria de emprego ou
profissao;

b) Toda e qualquer distingdo, exclusdo ou preferéncia que tenha por efeito destruir ou
alterar a igualdade de oportunidades ou de tratamento em matéria de emprego ou
profissdo, que podera ser especificada pelo Estado Membro interessado depois de
consultadas as organizacdes representativas de patroes e trabalhadores, quando estas
existam, e outros organismos adequados”.

A mencao de certas categorias vulneraveis no artigo 1° da Convengao n® 111 da OIT,
embora ndo esgote todos os destinatarios da norma, imprime a preocupacao especial que o
Orgdo Internacional destina aos principais atingidos pelas mais variadas formas de
discriminacao.

No mesmo sentido, a Constituicdo Federal de 1988, dispde que representa um dos
objetivos fundamentais da Reputblica Federativa do Brasil a promogao do bem de todos, sem
preconceitos de origem, raga, sexo, cor, idade e quaisquer outras formas de discriminagao.

Além do mais, a Lei n® 9.029/95 também prevé a vedacao da discriminagdo no
ambiente trabalho ao dispor que ¢ proibida a adog¢dao de qualquer pratica discriminatéria e

limitativa para efeito de acesso a relagdo de trabalho, ou de sua manutencao, por motivo de

6 Para uma melhor compreensdo a respeito dos conceitos de minorias e grupos vulneraveis, vide: WUCHER, 2000.
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sexo, origem, raga, cor, estado civil, situagdo familiar, deficiéncia, reabilitacdo profissional,
idade, entre outros.

Nao obstante a protecdo legal, os alvos preferenciais do assédio moral no meio
ambiente de trabalho sdo justamente as pessoas integrantes de grupos vulneraveis, as quais ja
sofrem com a discriminagcdo nas mais variadas relacdes sociais, e acabam sendo vitimas
novamente nas relagdes trabalhistas.

E o caso por exemplo das mulheres, que aos serem comparadas aos homens,
correspondem a 70% das vitimas de assédio moral (HIRIGOYEN, 2002, p. 95). As mulheres
costumam sofrer o assédio moral quando contra elas se praticam atos como: sujei¢ao a revistas
intimas; proibi¢do de comunica¢ao com os colegas do sexo masculino, sob o argumento de que
estariam se insinuando; fiscalizacao das conversas particulares, levantando velhos preconceitos,
como o de que as mulheres sdo “fofoqueiras” e s6 falam mal da vida alheia; fiscaliza¢ao das
idas e do tempo que passam no banheiro, smpre acompanhadas da suspeita de que se olham
demais nos espelhos ou entdo gastam tempo demais se maquiando; deboches e desdéns sobre a
competéncia e capacidade laboral feminina; controle e fiscalizagdo com testes periddicos de
natalidade; retaliagdes contra as gestantes que saem de licenga maternidade; restringir o contato
da mulher com a familia e seus filhos durante a jornada de trabalho, mesmo quando seja caso
de saude; insinuar que a mulher ¢ um “sexo fragil” toda vez que a trabalhadora apresenta um
atestado médico ou sai de licengca médica; provocagoes e assédios sexuais ndo correspondidos,
e que posteriormente fazem com que a mulher passe a sofrer o terror psicologico do assédio
moral; Exigéncias de que estejam sempre alinhadas e com “boa aparéncia”; e a distingao entre
homens e mulheres, seja na hora de contratar, demitir, remunerar ou promover os trabalhadores.

Tendo em vista essas praticas serem comumente perpetradas contra as mulheres, foi
adotada pela Assembleia Geral da Organizagao das Nag¢des Unidas (ONU), em dezembro de
1979, a “Convencao sobre a eliminagao de todas as formas de discriminacao contra a mulher”,
a qual estipula em seu artigo 11° que os Estados Membros, devem adotar medidas que visam a
protecao da mulher contra a discriminagdo no emprego.

Além deste instrumento internacional, em 1994, foi adotada em Belém do Para, a
“Convengao Interamericana para prevenir, punir e erradicar a violéncia contra a mulher”, a qual
expressamente protege a mulher contra a pratica do assédio sexual no trabalho, em seu artigo
2. Ao passo que ¢ possivel e devemos estender a leitura do referido artigo também para a
proibi¢ao da pratica do assédio moral.

Outro grupo que se encontra entre as principais vitimas do assédio moral sao os negros.

A discriminagdo racial ¢ talvez a discriminagdo mais latente e que pode ser empiricamente
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observada. As dificuldades comecam ainda na fase de admissdo e persistem até as barreiras
impostas a ascensao aos cargos mais cobicados.

Dentre as condutas mais comuns acerca da discriminacgao racial no meio ambiente do
trabalho temos: a pratica de atos racistas, que conforme previsao constitucional do artigo 5°,
inciso XLII, no Brasil constituem crime inafiangavel e imprescritivel, representado por meio de
insultos e menosprezo a cor ou etnia de um determinado grupo de pessoas; injurias raciais, que
segundo o artigo 140, § 3° do Codigo Penal Brasileiro também constitui crime, € que pode ser
ilustrado quando o trabalhador assediado recebe insultos pessoais relacionados a cor de sua pele
ou origem étnica; alimentar o estigma de que aos negros deve-se reservar apenas trabalhos
bracais ¢ que nao exijam qualificagdo, atribuindo-lhes fungdes aquém de sua capacidade
produtiva ou desviando-lhes a fun¢do; impedir o acesso dos trabalhadores negros em elevadores
sociais; pagar salarios inferiores ou ndo promover homens e mulheres negras por discriminagao
racial.

A situagdo se agrava ainda mais, quando verificamos o pertencimento de um individuo
aos dois grupos acima tratados. E o caso noticiado no sitio eletrénico do Tribunal Superior do
Trabalho em 09 de setembro de 2013, onde se narra um caso de assédio moral no qual uma
operadora de caixa de supermercado negra sofria abusos constantes ao ser chamada de “lerda”,
e sofrer outras humilhagdes pela encarregada da rede de supermercados. A funcionaria tinha
suas idas ao banheiro controladas, e era obrigada a trabalhar em pé, diferentemente das demais
operadoras de caixa. A autora conseguiu comprovar o assédio moral e a empresa foi condenada
a pagar-lhe o equivalente 2 R$ 10.000,00 a titulo de danos morais’.

Outro grupo constantemente assediado no ambiente de trabalho sdo as pessoas com
deficiéncia. Estas carregam o estigma de que sao improdutivas e que ndo possuem capacidade
laboral. Ainda subsiste o preconceito fundado na imagem de que a pessoas com deficiéncia €
inapta para o trabalho, ou entdo ndo produz a mesma coisa que uma pessoa sem deficiéncia.

O Brasil, como forma de inclusdo social das pessoas com deficiéncia, adotou politica
de agdo afirmativa consistente na reserva de vagas ao mercado de trabalho, com a finalidade de
inibir que, tanto a iniciativa privada, quanto o poder publico impedissem o acesso dessas
pessoas aos postos de trabalho. E o caso da Lei 8.112/90, a qual disponibiliza uma reserva de
20% das vagas destinadas em concursos publicos as pessoas com deficiéncia, e da Lei 8.213/91,
a qual prevé que a empresa que possuir mais de 100 funcionarios fica obrigada a preencher seus

cargos com um percentual que varia de 2% a 5%.

7 Os detalhes do caso encontram-se disponiveis em: http://www.tst.jus.br/.
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Note-se que a lei busca corrigir exatamente uma das condutas mais comuns da
discriminacgao, e por consequéncia também do assédio moral, qual seja a de restringir o acesso
do trabalhador ao mercado de trabalho. E vai além, ao dizer que a cada dispensa de um
trabalhador com deficiéncia, o cargo devera ser preenchido por outro trabalhador. Aqui o
objetivo da norma ¢ impedir outra conduta, mais propria do assédio moral, qual seja o terror
psicoldgico que muitas vezes o empregador cria no empregado com ameacas de demissao por
conta de sua deficiéncia.

Também com o mesmo intuito, recentemente foi instituida a Lei n° 13.146/15,
denominada de Lei Brasileira de Inclusdao da Pessoa com Deficiéncia (ou também Estatuto da
Pessoa com Deficiéncia), a qual prevé em seu artigo 34, que “a pessoa com deficiéncia tem
direito ao trabalho de sua livre escolha ¢ aceitagdo, em ambiente acessivel e inclusivo, em
igualdade de oportunidades com as demais pessoas”.

Nesse sentido, a Convencao Internacional sobre os direitos das pessoas com
deficiéncia, adotada pela ONU em 2007, a qual foi incorporada ao ordenamento juridico
brasileiro com status de emenda constitucional (Decreto n® 6.949/2009), dispde em seu artigo
27 que o direito ao trabalho das pessoas com deficiéncia compreende também a prote¢ao contra
o0 assédio no ambiente de trabalho.

Ocorre que ainda assim o trabalhador com deficiéncia encontra-se desprotegido contra
o assédio moral, isso porque, no geral, ainda nao lhes estdo acessiveis os cargos que exigem
maior qualificagdo, seja por falta realmente de qualificagdo, seja por pura discriminagdo. E o
que constata Brito Filho (2011, p. 261):

“A falta de qualificacdo, entdo, é um impeditivo para que se habilitem aos melhores
postos de trabalho, salvo excegdes, e isso faz com que lhes sejam oferecidos salarios
mais baixos. Por outro lado, tem-se detectado que os tomadores de servigos tém
exigido, em diversos casos, uma qualificagdo que ndo é necessaria para a ocupacao

dos postos de trabalho, e isto dificulta, quando ndo simplesmente impede que os
trabalhadores com deficiéncia ou reabilitados postulem os empregos disponiveis”.

Esta ¢ uma das situagdes mais alegoricas de assédio moral no ambiente de trabalho, o
impedimento de ascensdo aos demais cargos, o que quase sempre vem acompanhado de
insinuacdes e gozacgodes sobre a deficiéncia, tais como: a caricaturizacdo da deficiéncia, com
imitacoes e deboches sobre caracteristicas fisicas ou mentais do trabalhador com deficiéncia; a
atribuicao de tarefas impossiveis de serem realizadas, apenas com o intuito de acentuar a
limitagdes do trabalhador com deficiéncia, como mandar a pessoa com deficiéncia visual ler

um documento, ou pedir que uma pessoa com mobilidade reduzida execute uma tarefa as
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pressas; a ndo eliminacao e a criagao de mais barreiras contra a acessibilidade, impedindo que
a pessoa com deficiéncia possa trabalhar.

E o caso por exemplo quando a empresa contrata o trabalhador com deficiéncia, mas
nao disponibiliza as ferramentas necessarias para que ele se ambiente e possa trabalhar, como
nao fornecer computadores com mecanismos acessiveis para pessoas com deficiéncia auditiva
e visual, ndo construir rampas de acesso ao local de trabalho e demais locais da empresa, ndo
adaptar portas e banheiros para cadeiras de rodas, etc. Enfim, as pessoas com deficiéncia estdo
especialmente suscetiveis aos assédio moral, as vezes até mesmo sem a inten¢ao do assediador,
muitas vezes apenas pela reproducao irrefletida de antigos preconceitos, € que se exteriorizam
através do assédio moral. A propria conduta de sentir pena da pessoa com deficiéncia ja lhe
causa o sentimento de subestimacao e menosprezo.

Além desses grupos, diversos outros também estdo vulneraveis a pratica de assédio
moral. S3o eles os portadores do virus HIV, as pessoas com obesidade ou mobilidade reduzida,
as pessoas de baixa estatura, os idosos, os indigenas, os imigrantes, os jovens, os homossexuais
e transexuais, etc®.

O certo ¢ que ao analisar uma denuncia de assédio moral, deve o operador do direito
verificar a condi¢do de vulnerabilidade da vitima, e se ela pertence a qualquer um dos grupos

que comumente sofrem discriminacao e exclusao.

3. DOS DANOS AO MEIO AMBIENTE DO TRABALHO

O assédio moral possui repercussdes bastante negativas ao meio ambiente de trabalho’.
Sua prética € potencialmente nociva as relagdes sociais e a organizagao do trabalho dentro do
ambiente laboral.

Qualquer agente danoso que ameace a vida, a integridade fisica, ou qualidade de vida
do trabalhador em seu espago laboral ¢ considerado um agente nocivo ao meio ambiente do
trabalho. Nesse sentido, o assédio moral caracteriza-se por romper a harmonia e o equilibrio
que devem predominar no meio ambiente do trabalho para a garantia da satde e seguranga do

trabalhador.

8 Para conhecer mais casos de discriminagao ¢ assédio moral no ambiente de trabalho, vide: MEDEIROS, 2012.
? Por meio ambiente do trabalho entende-se como o espago fisico e social onde se operam as atividades laborais,
o qual deve estar protegido da atuacdo de agentes perigosos e insalubres, danosos a saude do trabalhador, aqui
compreendida em tua sua extensao fisica e psicossocial.
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Isso porque o assédio moral, como ja demonstrando acima, cria um desnivel, uma
desigualdade, um desequilibrio, de ordem fisica, mental e social entre os trabalhadores de um
mesmo ambiente de trabalho, ocasionando danos a sua satde e ao bem-estar da coletividade de
trabalhadores, que embora possam nao ser diretamente atingidos pelo assédio, sofrem de forma
indireta as suas consequéncias.

A figura do assédio moral representa uma transgressao da dignidade do trabalhador,
violando assim os principais aspectos do conceito de trabalho decente estipulado pela OIT,
segundo a qual o termo consiste em “um trabalho produtivo e adequadamente remunerado,
exercido em condigdes de liberdade, equidade, e seguranga, sem quaisquer formas de
discriminacao, e capaz de garantir uma vida digna a todas as pessoas que vivem de seu
trabalho”'’. Sobre todos os enfoques, o assédio moral viola a compreensio de trabalho
decente'', conceito fundamental para a constitui¢do de meio ambiente do trabalho seguro e
saudavel.

O assédio moral retira da vitima a sua liberdade ao ser esta dominada pelo assediador,
e por configurar conduta discriminatdria rompe também com a equidade. Coloca em risco a
seguranca do trabalhador ao expd-lo a condicdes degradantes e de risco a saide. Em muitos
casos, como vimos anteriormente, o assédio moral baseia-se na retribui¢ao do trabalho por meio
de remuneragdo aviltante ou desigual, impedindo que o trabalhador possa garantir uma vida
digna para si e para sua familia.

Dito isto, faremos agora a analise de dois dos efeitos mais nocivos causados pelo
assédio moral ao meio ambiente do trabalho: o comprometimento da saude do trabalhador, e a
violagao do direito a diversidade humana nas relagdes laborais e dentro do meio ambiente do

trabalho.

3.1 0S DANOS A SAUDE DO TRABALHADOR

Uma das principais consequéncias do assédio moral ¢ o comprometimento da satde
do trabalhador. O assédio moral causa sofrimento ¢ dor ao trabalhador, sensagdes estas que

acarretam ou agravam psicopatias decorrentes do trabalho.

10 Disponivel em: http://www.oitbrasil.org.br/sites/default/files/topic/gender/doc/08marco2006 596.pdf.
! Para ver mais enfoques sobre o conceito de Trabalho Decente, vide: BRITO FILHO, 2004.
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As relacdes entre prazer e sofrimento no trabalho deram origem a um campo proprio
dentro da psicologia, denominada de psicopatologia do trabalho, ramo este que teve grande
avango com as contribui¢des do psicélogo francés Christophe Dejours.

Em sintese, de acordo com a teoria de Dejours (1992), o sofrimento no trabalho ¢
ocasionado, em primeiro lugar, por uma luta pela saude do corpo do trabalhador que se move
em face das condi¢des de trabalho'?, e em segundo lugar, por uma ma interacio entre 0 homem
trabalhador e a organizacao do trabalho. Por organizagao do trabalho, Dejours (1992, p. p. 25)
compreende a “divisao do trabalho, o contetdo da tarefa (na medida em que ele dela deriva), o
sistema hierarquico, as modalidades de comando, as relagcdes de poder, as questdes de
responsabilidade, etc”.

Nesse sentido, o assédio moral causa sofrimento ao trabalhador por comprometer tanto
as condigdes de trabalho, quanto a divisao do trabalho. Diante desse cenario, € por minar
também as demais defesas do trabalhador fora do ambiente de trabalho, o assédio moral em
ultima instancia ocasiona a formagao de quadros patoldgicos, ou seja, de doencas mentais.

Importante destacar que a satide mental também representa um aspecto importante do
meio ambiente do trabalho. Este alids ¢ o entendimento adotado na Convencao n° 155 da OIT,
sobre Seguranca e Satide dos Trabalhadores € 0 Meio Ambiente de Trabalho, a qual dispde que:

“(...) o termo ‘saude’, com relacdo ao trabalho, abrange nio s6 a auséncia de afecgdes

ou de doengas, mas também os elementos fisicos e mentais que afetam a saude e estio
diretamente relacionados com a seguranga ¢ a higiene no trabalho”.

Ao delimitar uma politica nacional para a protecao do meio ambiente do trabalho, por
certo que a referida convengdo, embora nao trate expressamente do assédio moral, também tem
a finalidade de coibir esta pratica.

Dentre os sintomas das doengas mais comuns que acometem os trabalhadores
assediados moralmente, temos: estados de depressao; estresse; crises de choro; perda do libido;
sentimento de inutilidade; sentimento de culpa; aumento de pressao arterial; dores de cabega;

insonia; dependéncia alcoolica e de outras drogas; e, por fim, a vontade de se suicidar'’.

"2 por condigdes de trabalho, Dejours apresenta um conceito muito parecido com o de meio ambiente do trabalho,
a0 passo que consideramos que os dois conceitos podem ser tratados como sinénimos. Diz o autor: “Por condig¢ao
de trabalho ¢ preciso entender, antes de tudo, ambiente fisico (temperatura, pressao, barulho, vibracio, irradiacdo,
altitude, etc), ambiente quimico (produtos manipulados, vapores, ¢ gases toxicos, poeiras, fumagas, etc), o
ambiente bioldgico (virus, bactérias, parasitas, fungos), as condi¢des de higiene, de seguranga, e as caracteristicas
antropométricas do posto de trabalho” (DEJOURS, p. 25).

'3 Para uma leitura mais detalhada das doencas e sintomas que acometem os trabalhadores vitimas do assédio
moral, vide: BARRETO, 2000.
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Outra doenca que vem sendo bastante estudada na realidade do mundo trabalho ¢ a
que ficou denominada de “Sindrome de Burnout”, a qual pode ser descrita como uma situagao
de estresse extremo, que impossibilita o trabalhador de exercer suas atividades diante do total
esgotamento psicologico.

Todas estas doengas acabam por afastar o trabalhador de seu posto de trabalho, lhe
sendo atribuida a culpa pelas doengas ou pela perda da produtividade decorrente da
enfermidade. Nessa fase, a vitima encontra-se praticamente completamente desamparada,
inclusive pelo sistema previdenciario, que ainda ndo reconhece formalmente o assédio moral
como uma doenca ocupacional,

De toda forma, ha grande dificuldade de se caracterizar os efeitos do assédio moral
como uma doenca decorrente do trabalho. Isso porque ela apresenta multiplos fatores, que
desencadeiam outras doencas, inclusive doencas de ordens fisicas ou fisiologicas, como a
artrite, gastrite e infec¢do urinaria, obscurecendo o nexo de causalidade'.

Logo, ha grande necessidade de se regulamentar a questdo, a fim de que nado se deixe
a vitima do assédio moral desprotegida em face de seus efeitos nocivos. O fato é que poucos
sdo os atos de violéncia que causam tantos transtornos psicologicos e doengas tdo graves aos

trabalhadores vitimados quanto o assédio moral.

3.2 A DIVERSIDADE COMO UM DIREITO DO MEIO AMBIENTE DO TRABALHO

Um dos efeitos mais caros provocados pelo assédio moral ao meio ambiente do
trabalho, decorrentes da discriminagdo que essa conduta representa, ¢ a violacao da diversidade
humana. Sobre este aspecto, Amartya Sem (2008) nos lembra que os seres humanos sao
diferentes uns dos outros, sejam em caracteristicas externas, como a riqueza, o0 meio ambiente
social e natural em que vivemos, sejam em caracteristicas pessoais, como idade, género, etnias,

deficiéncias, talentos, etc.

' Em 2010, foi apresentado o Projeto de Lei (PL) n° 7202/2010, para incluir no rol de situacdes equiparadas ao
acidente de trabalho o assédio moral. Até o fechamento deste artigo, o referido PL encontra-se para ser votado na
Comissao de Seguridade Social e Familia.

15 Segundo a Resolugdo n° 1.488/98, do Conselho Federal de Medicina: “Para o estabelecimento do nexo entre os
transtornos da saude e as atividades do trabalhado, além do exame clinico (fisico ¢ mental) e os exames
complementares, quando necessario, deve o médico considerar: -A histéria clinica e ocupacional, decisiva em
qualquer diagnostico e/ou investigagdo de nexo causal; - O estudo do local do trabalho; - O estudo da organizagao
do trabalho; - Os dados epidemiologicos; - A literatura atualizada; - A ocorréncia de quadro clinico ou subclinico
em trabalhador exposto a condigdes agressivas; - A identificagdo de riscos fisicos, quimicos, biologicos,
mecanicos, estressantes ¢ outros; - O depoimento e a experiéncia dos trabalhadores; - Os conhecimentos e as
praticas de outras disciplinas e de seus profissionais, sejam ou ndo da area da satde
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Nesse sentido, o assédio moral acaba por ir de encontro a um dos aspectos mais
absolutos da natureza humana, o fato incontestavel de que todos os seres humanos sao dotados
de uma diversidade incalculdvel de caracteristicas pessoais. Isso porque, como vimos
anteriormente, o assédio moral se opera tradicionalmente contra grupos vulneraveis, pessoas
que por razdes de preconceito, decorrentes de forte estigma e estereotipos, sofrem
discriminagdes também no ambiente de trabalho, sendo perseguidas por conta de suas
caracteristicas pessoas € impessoais, alimentando-se a exclusao que ja sofrem no dia-a-dia das
demais relagdes sociais.

Nao sdo raras as vezes em que a vitima do assédio moral se vé excluido no préprio
ambiente de trabalho, sem poder se incluir plenamente nos espagos acessiveis a todos,
especialmente pela imposi¢do de barreiras atitudinais. Isso quando a vitima nao se vé for¢ada a
pedir demissdo, por ndo aguentar mais as ofensas e a persegui¢ao de seu assediador.

O assédio moral tem o condao de homogeneizar o meio ambiente do trabalho, e esse
processo se mostra, por todos as consequéncias, bastante nocivo ao crescimento sadio dos
individuos no ambiente laboral.

Sendo que esta diversidade humana deve ser reconhecida e tratada como um direito da
humanidade a um meio ambiente equilibrado.

E também um direito individual ao reconhecimento da diferenca, que decorre do
direito a igualdade, de nao ser discriminado negativamente, de ter sua identidade reconhecida
e respeitada. Mas além disso, a diversidade humana deve ser tratada como um direito coletivo,
ndo somente um direito dos grupos excluidos, que obviamente devem ser os grandes
beneficiados pelo reconhecimento dessa diversidade, mas também um direito de todos, de
conviverem com o diferente, de conhecerem a diversidade humana em toda sua riqueza.

Ronald Dworkin (2000. p. 435 — 471), ao analisar o modelo de agdes afirmativa de
algumas Universidades nos EUA, assegura que o objetivo principal desta politica, além de
promover a inclusao social de negros em ambientes que antes eram dominados por individuos
brancos, como os cursos de medicina, por exemplo, visa também aumentar o grau de
diversidade humana nesses ambientes, tornando-os mais justos, segundo o ideal de igualdade
liberal, para todos os individuos.

Trata-se de um argumento comumente utilizado em favor das agdes afirmativas,
descrito por Michael Sandel (2013. p. 213) como o argumento da diversidade, segundo o qual
essa politicas destinam-se a promover o bem comum da sociedade quando promovem um
ambiente composto por seres humanos com diferentes caracteristicas, na medida em que eles

podem aprender a conviver e respeitar as diferencas.
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Por varias razdes, ¢ importante reconhecer que cultivar a diversidade no ambiente de
trabalho, mas também no ambiente educacional dentre outros, traz beneficios para toda a
sociedade a curto e longo prazos. Isso porque a possibilidade de vivenciar a diversidade, de
conhecer o outro, o diferente, o excluido, nos permite aproximarmos dele, reconhecer na
diferenca a existéncia da semelhanca.

A heterogeneidade ¢ salutar para as relagdes sociais como um todo, pois funciona
como uma espécie de possibilidade para o dialogo, rompendo barreiras como o preconceito € a
indiferenca.

A diversidade encontra-se protegida pela Constituicao Federal em diversas passagens,
dentre as quais citamos os artigos 1°, V16; 30,1, 1T e IV”; 215, § 3°, vi¥e 225, 1I. Este ultimo
artigo dispde que para assegurar a efetividade do direito ao meio ambiente, o poder publico
deve “preservar a diversidade e a integridade do patrimonio genético do Pais”.

Por essas razdes, o assédio moral deve ser combatido, por violar a razdo mais
fundamental da igualdade, ou seja, a diversidade humana, exaltando a discriminagao e exclusao
de grupos vulneraveis, fato este que ndo mais podemos admitir na sociedade contemporanea,
nao somente por reconhecimento de que todos tem direito a ser diferente, mas também por

reconhecer que coexistir com a diversidade ¢ um direito de todos nos.

4. CONCLUSAO

O assédio moral, como visto, consiste em um ato de violéncia psiquica e fisica a saude
do trabalhador, e esta intrinsicamente ligado com a discriminagdo no trabalho, o que acarreta
uma série de danos ao meio ambiente do trabalho.

O assédio moral encontra nas relagdes de trabalho um campo fértil para se reproduzir,
especialmente pelas relagcdes de hierarquia e de subordinagdo, a qual facilitam a sujeicao do

homem pelo proprio homem. Muito embora o assédio ndo ocorra apenas em niveis hierarquicos

' Art. 1° - A Republica Federativa do Brasil, formada pela unifo indissolavel dos Estados ¢ Municipios e do
Distrito Federal, constitui-se em Estado Democratico de Direito e tem como fundamentos: (...) V - o pluralismo
politico.

'7 Art. 3° - Constituem objetivos fundamentais da Republica Federativa do Brasil: I - construir uma sociedade livre,
justa e solidaria; (...) III - erradicar a pobreza e a marginalizagdo e reduzir as desigualdades sociais e regionais; IV
- promover o bem de todos, sem preconceitos de origem, raga, sexo, cor, idade e quaisquer outras formas de
discriminagao.

'8 Art. 215 - O Estado garantira a todos o pleno exercicio dos direitos culturais e acesso as fontes da cultura
nacional, e apoiara e incentivara a valorizagdo e a difusdo das manifestagdes culturais. (...) § 3° A lei estabelecera
o Plano Nacional de Cultura, de duragdo plurianual, visando ao desenvolvimento cultural do Pais e a integragao
das a¢des do poder publico que conduzem a: (...) V valorizago da diversidade étnica e regional.
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verticais, este € o mais comum, pois também no assédio moral se verifica o elemento da
dominagao do individuo assediado pelo assediador.

Por ser o assédio um ato discriminatdrio, ele ird se reproduzir contra aqueles que
habitualmente ja sofrem com a exclusdo nas demais relagdes sociais, como 0s grupos
vulnerdveis, compostos por mulheres, jovens, idosos, pessoas com deficiéncia, imigrantes,
negros, homossexuais, e etc. Esses sdo os alvos mais comuns das praticas de assédio moral,
pois aqui estdo potencializados os niveis hierarquicos também das relagdes sociais, que sé
existem por conta do preconceito e da discriminagao.

Nota-se, portanto, que o assédio moral representa uma questdo de saude, pois afeta o
bem-estar do trabalhador em toda a sua extensdo psicossocial, levando-o ao sofrimento e
quadros patoldgicos graves, inclusive a invalidez e o suicidio. Tem-se, portanto, que para que
possamos preservar o meio ambiente do trabalho seguro e saudédvel, de acordo com o conceito
de trabalho de decente tratado acima, o assédio moral deve ser combatido.

Ademais, sobre outro enfoque, o assédio moral atenta contra o dado natural mais
insofismavel da natureza humana, qual seja a diversidade de caracteristicas diferentes que
permeiam as nossas particularidades. Como vimos, um dos efeitos do assédio moral ¢ a
exclusdo do ambiente de trabalho de grupos vulneraveis e outras minorias, acarretando a
homogeneizacao do ambiente, tornando-o pobre em diversidade, o que por certo alimenta e
contribui para o sentimento de dominagao e para o crescimento do preconceito.

Ao contrario disso, a diversidade se mostra como um elemento fundamental para a
constituicdo de um meio ambiente do trabalho saudavel e equilibrado, na medida em que
propicia o rompimento de antigas barreiras atitudinais e possibilita a convivéncia entre grupos
diferentes, devendo este aspecto ser reconhecido como um direito de toda sociedade.

Logo, devemos estar atentos ao assédio moral no ambiente de trabalho, pois seus
efeitos nocivos vao muito além dos danos a satde do trabalhador, o que sem dividas ja o torna
bastante prejudicial. Mas também, porque o assédio pressupode o acirramento de desequilibrios

entre grupos, alimentando a exclusao e a segregagdo como um ciclo vicioso.
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